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RESUMEN
La presente investigación de naturaleza cuantitativa descriptiva se ha
desarrollado con el propósito de determinar el nivel de compromiso organizacional
en la que se encuentran actualmente los docentes de la Institución Educativa
N°16192 de Bagua, con la finalidad de seguir estrategias psicopedagógicas
planteadas en la propuesta de la investigación para elevar el bajo nivel de
compromiso organizacional de los sujetos de la muestra de estudio.
Se trabajó con una muestra constituida por 20 docentes, a los mismos que
se le aplicó una escala valorativa. Este instrumento fue elaborado por los
investigadores a partir de algunos modelos publicados en internet. Previamente a
su aplicación fue validada por juicio de expertos.
La información que se recogió a través de estos instrumentos permitió
realizar el análisis y discusión de los resultados a la luz de la teoría, llegándose a
la conclusión de que la gran mayoría, equivalente al 90% (18) se ubica en el nivel
medio de compromiso organizacional y la diferencia que es el 10% (02) se ubica en
el nivel alto. No existen miembros de la muestra de estudio que se ubiquen en el
nivel bajo tal como se supuso al inicio de nuestra investigación.
Así mismo se propuso un programa de capacitación con la finalidad de que
se mejore el compromiso organizacional en sus tres dimensiones de los docentes
de la institución educativa.
Palabras claves: Compromiso organizacional, afectivo, continuo, normativo,
involucramiento, compromiso, identidad laboral.
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ABSTRACT
The present investigation of quantitative descriptive nature has been developed
with the purpose of determining the level of organizational commitment in which the
teachers of the Educational Institution N ° 16192 of Bagua are currently, with the
purpose of following psych pedagogical strategies proposed in the research
proposal to raise the low level of organizational commitment of the subjects of the
study sample.
We worked with a sample constituted by 20 teachers, to whom a value scale
was applied. This instrument was developed by researchers from some models
published on the internet. Prior to its application, it was validated by expert
judgment.
The information collected through these instruments allowed for the analysis
and discussion of the results considering the theory, reaching the conclusion that
the vast majority, equivalent to 90% (18), is located at the average level of
organizational commitment and the difference that is 10% (02) is located at the high
level. There are no members of the study sample that are located at the low level
as assumed at the beginning of our investigation.
Likewise, a training program was proposed with the purpose of improving the
organizational commitment in its three dimensions of the teachers of the educational
institution.
Keywords: Organizational commitment, affective, continuous, normative,




En el tiempo actual uno de los grandes desafíos que afrontan las
instituciones educativas es poseer trabajadores comprometidos con las
metas y objetivos institucionales donde el compromiso de estos es de suma
importancia para el desarrollo y crecimiento organizacional.
A nivel internacional
El compromiso organizacional es una de las herramientas que permite a
las instituciones evaluar el grado de fidelidad y vinculo que poseen sus
trabajadores, este tema para Rivera (2012) ha sido tomado con poca
importancia en América latina por las pocas investigaciones que se han
realizado esto lo sustenta con el escaso recurso bibliográfico encontrado en
los países latinos.
Sin embargo, México en los últimos años sus investigaciones se han
centrado en el trato, compromiso y deber que poseen los trabajadores hacia
su organización, esto se debe a que el mundo empresarial y político poco a
poco pierde la confianza y es difícil lograr que los colaboradores sientan
orgullo hacia su centro laboral (Betanzos, 2012).
A nivel nacional
En una encuesta realizada por Ipsos sobre “la apreciación de la calidad
de educación que se brinda en el PERÚ se tuvo por resultado que el 65% de
los encuestados aprecia que la educación ha mejorado en los últimos años
y seguirá mejorando en el futuro, esto se debe a que el gobierno se siente
más comprometido con la enseñanza y aprendizaje de su nación” (Vega,
2016), es por ello que se ha invertido en capacitaciones para que los
docentes sientan la confianza de formar alumnos con capacidades y
destrezas optimas de acuerdo a la personalidad de cada estudiante;
fortaleciendo así el sentido de esfuerzo y compromiso por parte de los
trabajadores hacia su institución.
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En la región de Cajamarca la educación se ha ido desarrollando a pasos
acelerados, pero existe gran cantidad de instituciones que no cuentan con
un personal docente, o si lo tienen, estos no sienten la obligación de cumplir
con sus funciones por lo que sus centros de trabajo se encuentran lejanos o
tienen difícil acceso a ellos, ocasionando esta situación que los estudiantes
pierdan la oportunidad de asistir a una escuela para su formación educativa,
esto refleja la falta de compromiso de los docentes hacia su institución y
estado (Ministerio de Educación, 2017).
A nivel local
La Institución Educativa N°16192 es un centro de estudios destinado a
ofrecer el servicio de nivel secundario, su plana docente se encuentra guiado
por un director general, tiene una trayectoria larga en enseñanza y es
reconocido por el buen trato y educación que brinda a sus estudiantes, sin
embargo en una entrevista al director de la institución se rescató que los
docentes no se sienten tan identificados con su organización pues esto se
refleja cuando se acuerdan reuniones y los docentes no llegan a la hora
programada, además, no todos forman parte de la actividades institucionales
y solo se dedican a cumplir a cabalidad con su horario de trabajo
ocasionando muchas indiferencias entre colegas, esto llevó a que se haga
una investigación sobre el nivel de compromiso organizacional que posee la
plana docente del nivel secundario de dicha institución.
Se investigó, estudió y analizó el nivel de compromiso existente por parte
de los docentes de la Institución Educativa N°16192, donde se hizo un
diagnóstico de la situación actual de compromiso de los trabajadores hacia
su organización esto llevó a tener resultados consolidados y verdaderos




Se presenta una tesis de la Universidad de Chile denominado por Frías
(2014), “Compromiso y satisfacción laboral como factores de permanencia
de la generación Y”, dicha investigación concluye que en la ONG
(Organización no gubernamental) la generación Y suele indagar trabajos que
posean sentido y que les hagan sentir importantes (100% en la ONG), que
ellos se sientan orgullosos (100% en la ONG), que noten que puedan ser
parte de una empresa exitosa (100% en la ONG) Y que perciban que es una
organización comprometida y que genera satisfacción (92,4% en la ONG),
este resultado demuestran los motivos principales en que se enfoca una
persona para conseguir un trabajo, lo que lleva a que muchas organizaciones
pierdan talento humano si no cumplen con las expectativas de sus
colaboradores.
Aportando a la investigación los requisitos que siempre buscan las
personas antes de tener un trabajo y los motivos por los cuales los
trabajadores permanecen en una organización, enfocados en la satisfacción
que poseerán al trabajar en una empresa, donde el compromiso
organizacional no solo se basa por el salario que puedan recibir sino por el
sentido de pertenecer a una organización exitosa y que le brinde las
facilidades de crecer profesional y personalmente.
Se presenta la tesis de la Universidad de Almería, España denominado
por Salvador (2012) “Inteligencia emocional y su relación con el compromiso
de los trabajadores mexicanos considerando las diferencias de edad y sexo”
donde se llegó a la conclusión de que la inteligencia emocional y el
compromiso organizacional sufren variaciones respecto a las edades,
corroborando tal conclusión con el trabajo realizado por Allen y Meyer (1991),
quienes identificaron que mientras las personas tengan más edad posees
actitudes más comprometedoras por encontrarse satisfecho con su centro
de labor, posiblemente porque estos han recibido buenos puestos laborales
conllevando a que se permanezca más tiempo en una organización, se
concluyó también que las personas que cursan las edades de 59, 27 y 23
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años presentan mayor disposición a involucrarse con los desafíos, objetivos
y metas institucionales; en lo referente de al sexo tanto hombre como mujer
existen dos factores primordiales para el compromiso con su organización
que son las dimensiones calculativa y afectiva, siendo los hombre los que
dan más peso al aspecto calculativo y las mujeres al aspecto de
sentimientos, afecto y lealtad.
Esta investigación aporta las diferencias que existen en el compromiso
organizacional ya sea por edad o sexo donde la edad posee poca relación
con la dimensión calculativo, llegando a ser más fuerte el lazo de la edad con
el compromiso normativo, esta tesis ayuda a tener un visión más amplia del
compromiso donde no solo influye el dinero o las capacitaciones que pueda
brindar una organización para que sus trabajadores se sientan más
comprometidos sino que el compromiso también va de la mano de la
madurez, tiempo y experiencia que posee el colaborador.
En la investigación de la Universidad de la Universidad de Chile,
denominado por Cordero (2016) “Medición del compromiso laboral y su
impacto en los resultados de la empresa” en un estudio a tres empresas
chilenas (UPSOCL, Mets y Zintex) se concluyó que respecto a la empresa
UPSOCL el compromiso en los trabajadores es un factor de gran importancia
que impulsa a obtener buenos resultados, después de una capacitación a
sus trabajadores y de que ellos conozcan el verdadero motivo por el cual
siguen trabajando ahí, hizo que en cuatro meses la producción aumentara
en un 30%; para la empresa Mets, el nivel de compromiso se vio desde la
perspectiva financiera, donde se hizo un cambio de labores al personal de
acuerdo a las capacidades que estos puedan desarrollar, se les aumento el
sueldo y se les brindo conocimientos para que se desenvuelvan con mayor
facilidad en su campo laboral, permitiendo así que la empresa obtenga un
20% más de su ganancia habitual, mientras que en la empresa Zintex los
resultados fueron fabulosos respecto al compromiso organizacional, pues los
colaboradores desde un principio ya se sentían identificados con su
organización y después de haber recibido capacitaciones y aumento de
sueldo se notó la fuerza laboral de sus colaboradores generando un impacto
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positivo sobre el compromiso de su organización dando como resultado
aumento productivo y financiero.
Esta tesis aporta a la investigación las tres dimensiones de compromiso
organizacional, cada dimensión con un claro ejemplo por empresa, donde
gracias a los resultados mostrados se puede observar que cada
organización y trabajador es único y no todos tienen el mismo nivel de
compromiso, en una persona puede que exista el compromiso afectivo, en
otra el calculativo mientras que en otra el compromiso normativo.
A nivel nacional
En la investigación de la Pontificia Universidad Católica del Perú
denominado por Rivera (2012) “Compromiso organizacional de los docentes
de una institución educativa privada de Lima Metropolitana y su correlación
con variables demográficas”, se concluyó que el nivel de compromiso
organizacional de la institución es medio, en lo referente a las características
de sexo femenino se observó que resalta el mayor grado de compromiso que
de los hombres, en cuanto a los años que el trabajador se mantiene en la
organización se concluyó que el grado de compromiso es mucho mayor al
de los colaboradores que poseen pocos años laborando y se resalta con más
significancia la dimensión normativo y con mayor influencia los hombres con
más años de labor.
Esta tesis brinda como aporte los factores de estudio del compromiso
organizacional, donde las personas son agrupadas por variables de sexo,
edad y tiempo de trabajo, lo que ayuda a tener un mejor panorama sobre el
compromiso organizacional permitiendo tener un análisis completo de la
satisfacción que posee un trabajador en su institución donde labora.
En la tesis de la Universidad César Vallejo-Trujillo, denominado por  De
la Puente (2017) “Compromiso organizacional y motivación de logro en
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo” donde se
planteó por objetivo específico: “determinar los niveles de compromiso
organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Trujillo” llegando a la conclusión de que los colaboradores presentan un 53%
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que es igual a un nivel medio de compromiso organizacional, respecto al
compromiso afectivo se obtuvo un porcentaje del 47% (nivel medio), el
compromiso calculativo tuvo un porcentaje del 57% (nivel medio), mientras
que el compromiso normativo alcanzó un 40% (nivel medio), llevando a
resultados pocos esperados pues se tenía la idea de que la institución posea
un nivel alto de compromiso organizacional.
Aportando a la investigación que para conocer el nivel de compromiso
que tiene cada organización no basta con mirar las conductas, actitudes y
comportamiento de los colaboradores, sino que se tiene que hacer un
estudio profundo donde se separe por cada dimensión preguntas
relacionadas a los diferentes tipos de compromiso que posee un trabajador
con su organización.
La investigación realizada por la Pontificia Universidad Católica del Perú-
Lima denominado por Pérez (2014) “Motivación y compromiso
organizacional en el personal administrativo de las universidades limeñas”
donde se concluyó que los colaboradores administrativos de las
universidades privadas presentan un alto compromiso con su institución
mientras que los colaboradores administrativos de las universidades
públicas presentan un compromiso medio, en lo referente al compromiso
afectivo los trabajadores son estudiados en diferentes variables tanto de
tiempo, estado civil y grupo etario dando como resultado que los trabajadores
que poseen más años se sienten más identificados con su organización, los
trabajadores que son casados presentan un alto compromiso con su
institución, del mismo modo los que tienen más tiempo laborando muestran
su firmeza y fidelidad hacia su centro de trabajo.
Esta investigación brinda como aporte que la motivación es fundamental
para que el compromiso organizacional sea más fuerte, pues este permite
que los colaboradores de una institución tengan motivos por los cuales
quieran permanecer en una organización y que no solo sean lucrativos, sino
que sean motivos de sentimiento y agradecimiento hacia el centro de trabajo,




Se presenta la tesis de la Universidad César Vallejo filial Bagua
denominado por Irigoín, Torres y Vásquez (2012) “Nivel de compromiso
organizacional de los trabajadores de la Institución Educativa N° 16194
Nueva Urbanización de Bagua 2012” esta investigación se orientó a estudiar
y a analizar el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Institución Educativa N° 16194 Nueva Urbanización de Bagua 2012 bajo sus
tres niveles: afectivo, calculativo y normativo según Allen y Meyer (1991).
Los principales resultados permitieron afirmar un nivel de compromiso
organizacional medio, la predominancia de las tres dimensiones en general
tuvo una tendencia de medio a bajo; por lo que se sugirió a los trabajadores
tomar conciencia, fortalecer y desarrollar sus capacidades y habilidades
intrapersonales asumiendo mayor compromiso de trabajo en equipo, para
que a través de una convivencia mejorar sus relaciones contribuyendo al
desarrollo integral de su institución.
Aportando a la investigación las dimensiones de compromiso
organizacional propuestos por Allen y Meyer (1991), el cual se basa en las
dimensiones afectivo, calculativo y normativo, indicando que no en todas las
instituciones el compromiso será alto o medio, sino que en algunas el
compromiso será muy bajo y bajo, generando que los directivos se sientan
en la obligación de reformular su estructura de trabajo y trato.
Así mismo encontramos a la tesis de la Universidad César Vallejo-Bagua
denominado por Flores, Valenzuela y Vásquez (2011) “Nivel de compromiso
organizacional de los docentes de la Institución Educativa primaria y
secundaria de menores N° 16288, Ramiro Prialé Prialé de San Francisco-
Bagua, 2011” donde se abordó que el compromiso organizacional es parte
de una gestión organizacional que necesariamente tendrá repercusiones
positivas en la práctica y mejora de las actitudes y comportamiento de los
colaboradores de la institución para que esta sea más competente y exitosa.
Esta investigación aporta el valor que tiene reconocer el compromiso
organizacional, y cuan beneficioso es que los trabajadores se sientan
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comprometidos con su organización, pues ayuda a que la organización sea
más fructífera, crezca, se posiciones y mantenga el éxito en el ámbito de su
desarrollo.
1.3. Teorías relacionadas al tema
1.3.1. Compromiso organizacional
Eslami (2012) denomina al compromiso organizacional a la permuta
de alianzas y acuerdos entre las personas y la organización; de igual
manera manifiesta que el compromiso organizacional es una sólida
convicción y aprobación de objetivos organizacionales, con el deseo de
luchar por conseguir las metas y permanecer a largo plazo como
miembro de la organización; además menciona que el compromiso
organizacional es diferente que motivación pues el compromiso hace
hincapié en la conducta del personal independientemente de la
motivación de actitud y puede llevar a insistir en el desarrollo de la
acción.
Así mismo Briceño; Chavez y Vasquez (2017) mencionan que el
compromiso organizacional es una de las principales metas de las
organizaciones, por lo que existe el miedo de disminución de personal,
la reducción de estabilidad laboral, la permuta tecnológica abrumadora
y la presión de realizar más cosas con poco pago, es por tal motivo que
la persona quien dirige la organización requiere fomentar e impulsar un
ambiente laboral adecuado para aumente e compromiso de los
trabajadores con la finalidad de que se obtenga labores estratégicas
organizacionales para el buen funcionamiento de la institución.
De tal forma Frías (2014) expresa que el compromiso organizacional
es la sensación que genera que una persona recomiende a la institución
a un conocido, es sentir satisfacción hacia la entidad donde se labora y
no tener la intención de buscar otra fuente de trabajo, de tal forma cita
en su investigación cita a Allen y Meyer (1991) donde enfoca que el
compromiso organizacional se divide en tres componentes: a) deseo
(compromiso afectivo), b) necesidad (compromiso calculativo) y c)
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obligación (compromiso normativo), estos autores plantean un modelo
de compromiso que interpreta investigaciones actuales y futuras, el que
se tomó en cuenta para interpretar el resultado de la presente
investigación. En la siguiente tabla se presenta la determinación de los
componentes del compromiso organizacional:
Tabla 1:
Componentes del compromiso organizacional según Allen y Meyer (1991)
Nota. Adaptado de Allen y Meyer (1991)
Chiang y Nuñez (2012) manifiestan que es más factible conseguir
buenos resultados laborales con buen desempeño, responsabilidad y
colaboración, en el momento en que los trabajadores piensan y sienten
que son miembros de un equipo con un buen clima organizacional,
cuando notan que ellos poseen la capacidad adecuada para incrementar
sus funciones y cuando sienten que son recompensados por su
dedicación y empeño; mientras los dirigentes y colaboradores de una
organización comprendan que la forma de lograr el desarrollo, avance y
comodidad personal y organizacional es aumentando las ganas de
mantenerse en la misma empresa y reconocer sus metas y valores eso
es compromiso organizacional.
Para la mayoría de las personas los seis primeros meses que
laboran están definidos como la mejor estancia laboral, a lo que lo
nombran como “periodo de luna de miel”, pasado ese tiempo empieza a
reducir el compromiso, es por tal motivo la importancia de cimentar el
compromiso organizacional en el “periodo de luna de miel”, con la
finalidad de que exista un buen lazo de unión por parte de los dirigentes
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de la organización hacia los colaboradores para que así se controle y
gestione  el compromiso; del mismo modo se recalca que se debe de
asegurar de que el personal dirigente se sienta comprometido por lo que
es desde allí de donde se inicia el compromiso con el resto del personal.
(Sorenson y Garman, 2013).
Mientras que para Swinscoe (2013) una organización para que
perdure con el pasar de los años con un buen compromiso
organizacional se debe de realizar un seguimiento, monitoreo y control
de las actividades por parte de los directivos hacia los demás
colaboradores de la organización siempre buscando la empatía y
socialización de trabajador-jefe; también este autor enfoca cinco
componentes importantes en el desarrollo del compromiso de las
personas las mismas que son:
1) La consideración de poseer un enfoque enfocado en el
comportamiento.
2) En el bienestar.
3) Comunicar al equipo.
4) Cuidar por un trato justo y equilibrado.
5) Promover la colaboración y participación.
Además; este autor señala que aquellos dirigentes que llevan mucho
tiempo dentro de su oficina descuidan rápido la comunicación de las
necesidades primordiales y las dudas de sus trabajadores; mientras que
los directivos que llevan más tiempo en el campo laboral brindan un
inconsciente mensaje positivo a sus colaboradores logrando que estos
aumenten su compromiso hacia a su organización.
Asimismo; Suarez (2013) ejemplifica a una empresa como “un gran
elefante sobre la mesa” indicando que en la mayoría de las
organizaciones a los colaboradores les dan un trato pésimo haciéndoles
sentir como un objeto, cuando en realidad son personas con derechos;
en tal sentido el autor propone una idea de compromiso organizacional
siendo una manera de intercambio de conocimiento y relaciones
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humanas y no de bien o recurso humano, sugiriendo así que las
organizaciones no deben proponer acciones para luego realizar otras
que nunca fueron indicadas, las empresas deben de estar listas,
preparar a su personal para el desarrollo de sus funciones, conllevando
a que se sientan motivados a permanecer en la institución.
1.3.2. Dimensiones del compromiso organizacional
Existen múltiples investigaciones que dimensionan al compromiso
organizacional, no obstante, en esta tesis se tomará como guía al informe
realizado por Rivera (2012) quien en su investigación se guía de las
primeras investigaciones realizadas por Allen y Meyer (1991) sobre el
compromiso organizacional, las mismas que se definirán a continuación:
1.3.2.1. Dimensión afectiva
Esta dimensión se define como la identificación emocional de los
colaboradores hacia la empresa; los trabajadores que constan de un
alto grado de compromiso afectivo se mantienen firmes en su
organización porque tienen las ganas de querer hacerlo. Este lazo
se forma a través del sentimiento de afecto, cordialidad, calidez,
estima, y pertenencia; esta dimensión está determinada por los
deseos de continuar como componente de una organización (Ruíz
de Alba, 2013).
La parte emocional de las personas juega un rol muy importante
en el compromiso de una organización pues refleja agrado,
expectativas cumplidas y satisfacción de mantenerse en la empresa.
Este compromiso afectivo cuenta con dos indicadores según Frías
(2014), los mismos que se detallan a continuación:
a) Identidad organizacional
Se entiende por identidad organizacional a las características
que hacen reconocer a una institución. Esta identidad es la ética
y filosofía de trabajo, estando además constituido por la actitud,
comportamiento cotidiano y normas implantadas por la institución.
La identidad organizacional viene a ser el conjunto valores e
ideales con lo que una empresa de auto identifica y diferencia de
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las otras instituciones; esta identidad simboliza el medio por el
cual los colaboradores de una empresa se guían así mismos hacia
la organización y ahí donde los miembros consiguen su propia
identidad y seguridad como trabajadores (Frías, 2014).
b) Sentido de pertenencia
El sentido de pertenencia está enfocado por el aprecio y cariño
que se le tiene hacia la organización, la garantía a algo que se le
valora, es la sensación de pertenencia que tiene cada persona al
ser reconocida como miembro importante de una asociación, esto
implica una postura de comprometida ante un determinado grupo,
donde se es partícipe contantemente con la identificación de
valores; así mismo se conforta el sentimiento de que todos son y
forman parte de un solo grupo, que es como decir que todos son
uno solo y que la ayuda será mutuamente donde se defienda y
promulgue los intereses de la empresa en la que se trabaja como
si fuera de uno mismo (Frías, 2014).
Las personas que aspiran a una vida tranquila llena de
felicidad pues se opta por mantener el sentido de pertenencia que
apoya a que conservar la unión laboral, ejerciendo las funciones
como si fueran familiares, haciendo más fuertes los lazos
laborales, las funciones más rápidas y participativas con
comunicación y respeto constante.
1.3.2.2. Dimensión calculativa
Esta dimensión según Peña (2016) está definida como la moral
de los colaboradores de una empresa enfocados en los altos costos
que produciría la acción de dejar de trabajar en esa institución e ir a
otra; muestra el proceso de compromiso basado en un análisis costo
beneficio; es decir antes de que el personal elija de decisión de dejar
la organización este calculará el sacrificio que ejecutado hasta el día
en el que se encuentra, los pro y los contra que generaría a su familia
si decidiera abandonar su puesto laboral y la probabilidad de
conseguir un nuevo empleo alternativo que esté disponible en su
mercado laboral; si llega a la conclusión que dejar su trabajo le
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genera menos ingresos entonces el trabajador verá por conveniente
seguir laborando en la institución pero no por desear siendo parte de
esa empresa sino lo hará por necesidad, donde la unión y respeto a
su centro de trabajo será consecuente de una decisión evaluada y
calculada; por lo que se puede decir que su permanencia estará
determinada por un compromiso calculativo.
Para Osorio (2016) el compromiso organizacional calculativo es
caracterizado por la manera en que un trabajador asocia el sentido
pertenencia con los costos que le generaría abandonar su centro
laboral, sin embargo, si al sujeto le proponen otras empresas con
mejor rentabilidad salarial puede que se reduzca la sensación de
pertenencia hacia la institución, por lo tanto este compromiso se
desarrolla porque los colaboradores de la organización mediante
comparaciones llegan a concluir que les conviene seguir en su
organización que optar por otros ambientes, de tal manera este autor
propone los siguientes indicadores:
a) Oportunidad de trabajo
Es la disposición que posee un individuo de enriquecer su
posición en el centro laboral; una oportunidad de trabajo permite la
probabilidad de un ascenso, una propuesta de contrato o una
proposición de comenzar un nuevo proyecto, esta oportunidad está
establecida por elementos que pueden ser intrínsecos o
extrínsecos, los intrínsecos es el factor que necesariamente
depende del individuo por ejemplo, “tengo la oportunidad de
establecer nuevas empresas porque he recibido un dinero que me
ayudará con los gastos necesarios”; mientas que los extrínsecos
son los factores que no depende de la persona sino de un tercero,
por ejemplo, “el dólar en los últimos meses ha bajado su valor por
lo que tengo la oportunidad de comprar bienes en dólares”, es por
ello que las personas investigan siempre su situación económica y
laboral, donde los ingresos recibidos les ayude a desarrollarse
profesionalmente e individualmente ( Osorio, 2016).
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b) Estabilidad laboral
La estabilidad laboral está enfocada en el derecho que todo
colaborador de una empresa posee de mantener su puesto de
trabajo indefinidamente; es definida como la legalidad de contener
su trabajo por el tiempo de vida laboral, no pudiendo despedir a la
persona antes que tenga el derecho de jubilación o que esta se no
pueda desarrollar sus funciones laborales establecidas.
Este indicador ofrece firmeza a un puesto laboral, donde el
rompimiento del lazo laboral somete exclusivamente a la posibilidad
y voluntad del colaborador, o sea es el trabajador quien elige seguir
ejerciendo sus funciones laborales hasta donde su cuerpo y mente
le peritan o hasta que tenga la edad límite de trabajo (Osorio, 2016).
1.3.2.3. Dimensión normativa
Esta establecido por el sentimiento del deber de permanecer en
una institución; en el proceso de formación de esta dimensión
sostiene un peso mayor el desarrollo de socialización al que la
persona estuvo expuesta, es decir la consideración que tiene el
sujeto hacia la organización, el respeto, estima, lealtad hacia el
empleador, el agradecimiento mediante capacitaciones,
entrenamiento y asistencia por parte de la empresa hacia su
colaborador; esta influencia laboral hace presión a que los
colaboradores se sientan en la obligación retribuir la inversión de su
centro de trabajo brindando su fidelidad en señal de agradecimiento;
en esta dimensión el lazo organización-trabajador no refleja deseo
de permanencia ni conveniencia salarial, sino que evidencia un
afecto de obligación, responsabilidad y deber; en otras palabras el
colaborador se siente ligado a la empresa porque sabe que ha
dedicado tiempo, sacrificio, plata y sudor por lo que dejar de ser
miembro le costaría perder todo el esfuerzo brindado a la
organización y perder también todo lo que la empresa ha invertido
en su formación (Montoya, 2014).
Esta dimensión está constituida por dos indicadores los cuales
son:
28
a) Confianza y autonomía
La confianza es poseer la certeza y convicción individualmente
como en las demás personas por lo que conlleva a creer que la
consecuencia, producto o resultado serán conseguidos en un
determinado tiempo o situación, el alto nivel de confianza que
puede poseer una persona permite que este individuo consiga y
alcance mucho más rápido sus metas así mismo ocurre si el
trabajador tiene confianza ayuda a que la organización consiga con
más facilidad los objetivos propuestos de lo contrario la persona
que siente que no es capaz de obtener lo que se proyecta pues no
conseguirá nada ocasionando que la empresa no logre las metas
trazadas (Tosi, 2013).
La autonomía hace referencia a la facultad que tienen las
personas para la toma de decisiones sin el apoyo de otra persona,
si bien en muchas de las ocasiones usamos la perspectiva de otra
persona para no equivocarse al momento de optar por una decisión
en momentos difíciles, pero en verdad la mayoría de las situaciones
que desarrollamos día a día las hacemos nosotros mismos todo
gracias a la facilidad que uno posee y posibilita realizarlo (Montoya,
2014).
b) Deber moral
El deber moral para Frías (2014) viene a ser el comportamiento
conforme a un establecido código moral, para un mejor
entendimiento de deber moral se tiende a conocer los diferentes
tipos de deber que existen estos son tres:
1) El deber de aceptación; este es impuesto por el exterior del
individuo que están representadas por las normativas legales o
morales.
2) El deber de compromiso; es aquel deber que ante un contrato
ya sea dialogado o escrito tiene que cumplirse.
3) Deber de interés; son el resultado de una convivencia y está
dirigido a la obtención de un bien.
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A través de la siguiente imagen se comprenderá con más
claridad los componentes del compromiso organizacional.
Figura 1: Dimensiones del compromiso organizacional.
Fuente: Adaptado de Allen y Meyer (1991)
1.3.3. Importancia del compromiso organizacional
El término compromiso organización ha sido una variable muy
estudiada en los últimos años dado que las organizaciones buscan
entender el comportamiento de sus colaboradores, uno de los motivos por
el que se estudia esta variable es que muchas investigaciones han
comprobado que el compromiso es pieza fundamental para que una
organización crezca, se desarrolle y cumpla sus metas.
El compromiso organizacional dirige a la organización al cumplimiento
de los retos, al aumento de la actividad y producción y posicionamiento en
la mente tanto del colaborador de la empresa como de sus clientes.
Peña (2016) en su investigación cita a Newstrom (2000) donde
sostiene la existencia de empresas que tienen elevados niveles de
compromiso, teniendo por resultado buenos niveles de productividad,
desarrollo y cumplimiento, esto refleja el compromiso del colaborador con
su institución, su entrega al cumplimiento de las metas y objetivos en favor
de su organización; este compromiso ayuda al análisis del
comportamiento del trabajador, de una forma global referente a sus
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funciones, puede darse la situación de que un empleado no se sienta a
gusto con su puesto de trabajo, sin embargo si se siente contento de
pertenecer a esa organización ya sea por el trato que le brinda, por la
remuneración salarial o por la inversión que hace la empresa en
capacitarlo y ayudarlo a crecer profesionalmente.
Para Salvador (2012) la importancia del compromiso organizacional
se rige en el mecanismo que posee la dirección de Recursos Humanos
para evaluar e identificar los objetivos de la organización, la fidelidad y
lazos de los colaboradores con su ambiente laboral, logrando así que los
trabajadores se sientan reconocidos y que son cómplices del desarrollo y
funcionamiento de la empresa.
1.3.4. Compromiso organizacional en las instituciones educativas
Las personas que laboran en una institución educativa unen fuerza
para conseguir las metas imprescindibles para fortalecer la misión y visión
de la organización.
Los ambientes en buen estado de un ambiente laboral pueden
generar que los trabajadores de sientan cómodos, a gusto y
comprometidos con las políticas, reglamento y normas que la empresa
privada o pública establezca.
Las instituciones educativas poseen el deber de ofrecer una buena
educación donde el alumno reciba conocimiento contemporáneos y
actuales para su crecimiento profesional e individual, la institución debe
de centrar las enseñanzas en la investigación, para que los escolares
adquieran habilidades y capacidades que les ayuden al desarrollo de
proyectos que contesten a la demanda del mercado en el que se
desenvuelve (Rivera, 2012).
Una institución educativa está comprometida en facilitar herramientas
y oportunidad para que los alumnos se formen en grupos y puedan
llevarse bien, que aprendan a dar solución a conflictos de forma
coherente, a saber entender, comprender y respetar a los que tienen
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pensamientos distintos y sobre todo a brindar oportunidad a que expresen
sus gustos, a sentirse libres y puedan descubrir por ellos mismos el mundo
artístico, deportivo y social con la finalidad de que se puedan conocer ellos
mismos si dificultades, conocer sus habilidades y explorar su potencial
dándoles la oportunidad de sentir que pueden soñar y que forman parte
de un mundo del que nunca serán rechazados.
1.4. Formulación del problema
¿Cuál es el nivel de compromiso organizacional de los docentes de la
Institución Educativa N° 16192 de Bagua?
1.5. Justificación del estudio
Pertinencia: Este estudio permitió la identificación, el análisis e
interpretación del nivel compromiso organizacional en sus dimensiones
afectivo, calculativo y normativo que muestran los docentes de la Institución
Educativa N° 16192 de la ciudad de Bagua.
Relevancia social: se considera que el éxito de una institución reside en
el alto nivel de compromiso que poseen los colaboradores siendo de gran
importancia para lograr las metas trazadas, el trabajo en equipo, el uso de la
creatividad y la práctica de valores.
Implicaciones prácticas: el compromiso organizacional permite
identificar y asumir el compromiso de los trabajadores lo que ayudará a
desarrollar talentos y capacidades para que la Institución Educativa sea más
eficaz y eficiente en sus actividades y pueda conseguir sus metas.
Valor teórico: esta investigación ofrece un marco de trabajo referente al
estudio del nivel de compromiso organizacional de una institución educativa,
el cual servirá como guía y aporte para trabajos futuros de la misma línea.
Consecuencias del estudio: el estudio del compromiso organizacional
permite a una institución analizar el sentido de pertenencia, afecto y valor
que sienten los colaboradores hacia su centro de trabajo, sus impactos
(beneficios o inconvenientes) y la relación con el clima laboral, por lo tanto,
debe ser de prioridad que los directivos tomen en cuenta el compromiso de
sus trabajadores para así poder lograr sus metas y objetivos institucionales,
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así mismo se propone un programa de capacitación el cual fortalecerá el
compromiso organizacional.
1.6. Hipótesis
Conocer el nivel de compromiso organizacional de los docentes de la
Institución Educativa N° 16192 de Bagua-Amazonas permitirá a la institución
aplicar herramientas para fortalecer el compromiso organizacional.
1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general
Determinar el nivel de compromiso organizacional de los docentes de
la Institución Educativa N° 16192 de Bagua-Amazonas.
1.7.2. Objetivos específicos
1. Identificar el nivel de la dimensión afectiva del compromiso
organizacional en los docentes de la Institución Educativa N° 16192
de Bagua-Amazonas.
2. Describir el nivel de la dimensión calculativa del compromiso
organizacional en los docentes de la Institución Educativa N° 16192
de Bagua-Amazonas.
3. Identificar el nivel de la dimensión normativa del compromiso
organizacional en los docentes de la Institución Educativa N° 16192
de Bagua-Amazonas.
4. Diseñar un programa de capacitación para que se mejore el nivel de




2.1. Diseño de la investigación
Para el enfoque, de acuerdo con su utilidad el tipo de investigación según
Hernández (2014) es descriptiva pues consideran al fenómeno de estudio
y sus componentes así mismo se pretende medir o recoger la información
de forma individualizada referente al concepto de cada variable de la
investigación.
En este sentido, la investigación pertenece al diseño no experimental,
por lo que se trata de un estudio en cual no se manipula las variables y solo
se tratan mediante la observación a las unidades de análisis respecto a su
situación natural para que posteriormente se analicen, así mismo el subtipo
de diseño es transversal pues la recolección de los datos para la
investigación se recoge en un solo tiempo, es decir una sola vez
(Hernández, 2014).
Figura 2. Diseño de la investigación
Fuente: Elaboración propia




El compromiso organizacional es la permuta de alianzas y acuerdos
entre los trabajadores y una organización, es una sólida convicción de
objetivos organizacionales con el deseo de luchar por conseguir las
metas y permanecer a largo plazo como miembro de la organización
(Eslami, 2012).
2.2.2. Definición operacional
El compromiso organizacional es sentirse enlazados con la
institución donde uno trabaja, sentir que la organización es nuestra y
que la superación, desarrollo y crecimiento de la institución es también
el éxito del trabajador.
2.2.3. Operacionalización de variables
La operacionalización de la variable “Compromiso organizacional”
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2.3. Población y muestra
2.3.1. Población
La población viene a ser el conjunto de personas o elementos que
son objeto de estudio de la investigación (Tamayo y Tamayo, 2014) para
esta investigación la población está constituida por la plana docente del
nivel secundario de la Institución Educativa N° 16192 de Bagua que
consta de 20 docentes la misma que estás distribuida en la siguiente tabla:
Tabla 3:
Población de la Institución Educativa N° 16194 de Bagua
Nota: elaboración propia
2.3.2. Muestra
Para Tamayo y Tamayo (2014) la muestra de la investigación viene a
ser el grupo representativo u objeto de estudio que se toma de una
población, para que se analice y estudie su comportamiento ; así mismo
se dice que esta investigación consta de una muestra no probabilística,
elegida por conveniencia determinándose de acuerdo al contexto y las
necesidades, por lo que todas las personas de la población por ser de
poca cantidad y por poseer las mismas características estará formada por
los 20 docentes del nivel secundario que laboran en la Institución
Educativa N° 16192 de Bagua.
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y
confiabilidad
a) Técnica de gabinete: en la investigación se empleó fichas bibliográficas,
de resumen, comentario y textuales que sirvieron para elaborar el marco




Docentes 8 12 20
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b) Técnica de campo: en la investigación se utilizó la observación indirecta
y la aplicación de una escala valorativa.
Para medir la confiabilidad de la escala valorativa se utilizó el alfa de
Cronbach por lo que el constructor de ítems de cada indicador permitió
el entendimiento de estas, las cuales se les establece una escala TIPO
Likert para poder hacer uso del Alfa de Cronbach, que para su cálculo
se utiliza el índice de consistencia interna que es el grado de correlación
que existe entre los diferentes ítems pertenecientes a una escala, que
varía entre cero y uno, donde los resultados que arrojen un puntaje de
<0,90;1] se les considera excelente, a los que se encuentras entre [0,80;
0,90] son resultados buenos, los que varían entre [0,70; 0,79] son
aceptables, indicando que mientras más se acerquen a la unidad
brindará mejor confiabilidad y consistencia interna del instrumento
(Jiménez, 2013).
2.5. Métodos de análisis de datos
El procesamiento estadístico se llevó a cabo mediante la herramienta de
software SPSS para la interpretación y análisis de datos, así mismo permitió
analizar la confiabilidad del instrumento mediante el cálculo del porcentaje
de Alfa de Cronbach, además se incluyó para la presentación de los gráficos
en los resultados del informe el programa de Microsoft Excel.
2.6. Aspectos éticos
Las actividades realizas fueron efectuadas con personas responsables,
para ello es fundamental poner en juego los valores éticos específicos como:
 El respeto a las personas (honestidad).
El reconocimiento y el respeto al valor absoluto de la persona y de su
libertad es una cuestión básica y fundamental que debe orientar
cualquier toma de decisión y cualquier juicio. Este respeto se manifiesta
en actitudes tan concretas como la no discriminación, la comunicación
abierta, la solidaridad, la tolerancia, etc.
 Respeto a la identidad de las fuentes informantes (practicar el
anonimato)
 Respeto al derecho de autoría.
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III. RESULTADOS
En este capítulo se llevó a cabo cada uno de los estudios realizados
mediante la escala valorativa planteada para identificar el nivel de compromiso
organizacional de los docentes de la Institución Educativa N° 16192 de Bagua
(I.E N° 16192-Bagua), donde se continuó a desarrollar el análisis e
interpretación de la escala, además se realizaron tablas e ilustraciones para
una mayor comprensión y se destacaron los objetivos de la investigación las
mismas que influyeron significativamente en los resultados.
3.1. Valoración de la dimensión afectiva
En esta dimensión la información que se analizó e interpretó fue
recolectada de la escala valorativa aplicada a los docentes de la I.E
N°16192 de Bagua-Amazonas para medir el compromiso organizacional
respecto a los indicadores de sentido de pertenencia e identidad
organizacional.
Tabla 4:
Nivel de compromiso organizacional respecto a la dimensión afectiva
Nota: Base de datos obtenidos del instrumento para medir el nivel de compromiso organizacional
de los docentes de la I.E N°16192 de Bagua-Amazonas.
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Figura 3: Nivel de compromiso organizacional respecto a la dimensión
afectiva
Fuente: tabla N° 4
Interpretación: en la Figura N° 3 se observa que los docentes de la
Institución Educativa N°16192 de Bagua-Amazonas respecto a la
dimensión afectiva el 65% de docentes poseen un compromiso
organizacional medio y un 35% tienen un compromiso organizacional
alto, lo que indica que no se sienten tan comprometidos con su
institución, que el estima y sentido de pertenencia necesitan ser más
fortalecidos.
3.2. Valoración de la dimensión calculativa
Para esta dimensión la información que se analizó e interpretó se
recogió de la escala valorativa aplicada a los docentes de la I.E N°16192
de Bagua-Amazonas para medir el compromiso organizacional respecto
a los indicadores de oportunidad de trabajo y estabilidad laboral.
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Tabla 5:
Nivel de compromiso organizacional respecto a la dimensión calculativo
Nota: Base de datos obtenidos del instrumento para medir el nivel de compromiso organizacional
de los docentes de la I.E N°16192 de Bagua-Amazonas.
Figura 4: Nivel de compromiso organizacional respecto a la dimensión
calculativo
Fuente: tabla N° 5
Interpretación: en la Figura N° 4 se observa que los docentes de la
Institución Educativa N°16192 de Bagua-Amazonas respecto a la
dimensión calculativa el 50% de docentes poseen un compromiso
organizacional bajo, el 45% medio y el 5% alto, lo que indica que
respecto a los beneficios lucrativos que reciben los docentes por parte
de su institución éstos no se sienten satisfechos, pues consideran que el
sueldo que reciben es poco y cubre las expectativas del trabajador.
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3.3. Valoración de la dimensión normativa
La información que se analizó e interpretó para este indicador se
recolectó de la escala valorativa aplicada a los docentes de la I.E
N°16192 de Bagua-Amazonas para medir el compromiso organizacional
respecto a los indicadores de confianza y autonomía y deber moral.
Tabla 6:
Nivel de compromiso organizacional respecto a la dimensión normativa
Nota: base de datos obtenidos del instrumento para medir el nivel de compromiso organizacional
de los docentes de la I.E N°16192 de Bagua-Amazonas.
Figura 5: Nivel de compromiso organizacional respecto a la dimensión
normativo
Fuente: tabla N° 6.
Interpretación: en la Figura N° 5 se observa que los docentes de la
Institución Educativa N°16192 de Bagua-Amazonas respecto a la
dimensión normativa el 60% de docentes posee un compromiso
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organizacional medio, el 35% alto y el 5% bajo, indicando que los
docentes guardan mucha estima, respeto y lealtad a su organización.
3.4. Comparación de la valorización de las dimensiones afectiva,
calculativa y normativa.
A continuación, se hizo una comparación de las dimensiones del
compromiso organizacional de los docentes de la Institución Educativa
N°16192 de Bagua-Amazonas, que para un mejor análisis e interpretación
se muestran en la siguiente tabla y Figura:
Tabla 7:
Comparación de la valorización de las dimensiones del compromiso
organizacional.
Nota: base de datos obtenidos del instrumento para medir el nivel de compromiso
organizacional de los docentes de la I.E N°16192 de Bagua-Amazonas.
Figura 6: Comparación de la valorización de las dimensiones del
compromiso organizacional.
Fuente: tabla N° 7
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Interpretación: en la Figura N° 6 observa que el nivel de
compromiso organizacional de los docentes de la Institución Educativa
N°16192 de Bagua-Amazonas, en las dimensiones afectiva, calculativa
y normativa es el siguiente:  en lo que respecta a al compromiso con un
nivel muy bajo no existen docentes que se ubiquen en este nivel,
mientras que en el nivel bajo existe un porcentaje del 50% que pertenece
a la dimensión calculativa, por otro lado en el nivel medio el mayor
porcentaje lo posee la dimensión afectiva con un porcentaje del 65% y
en el nivel alto se identifica a las dimensiones afectiva y normativa con
mayor porcentaje que es el 35%, mostrando que la dimensión con mayor
compromiso organizacional es la dimensión normativa.
3.5. Valoración del nivel de compromiso organizacional.
Luego de encontrar el nivel de compromiso organizacional por la
dimensión afectiva, calculativa y normativa se procede a hacer un
análisis general del nivel de compromiso organizacional, el mismo que
usa la información de las dimensiones antes mencionadas para su
análisis e interpretación.
Tabla 8:
Valorización del nivel de compromiso organizacional
Nota: base de datos obtenidos para medir el nivel de compromiso organizacional de los docentes
de la I.E N°16192 de Bagua-Amazonas.
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Figura 7: Valorización del nivel de compromiso organizacional.
Fuente: tabla N° 8
Interpretación: en la Figura N° 7 se observa que en términos generales
el nivel de compromiso organizacional de los docentes de la Institución
Educativa N°16192 de Bagua-Amazonas se encuentra en un nivel medio
representado por el 90% mientras que un 10% representa el nivel alto de
compromiso organizacional y nivel bajo y muy bajo es representado por el
0%, mostrando que los docentes necesitan aumentar su compromiso
organizacional, pues su lazo de afecto y sentido de pertenencia no es tan
fuerte, no se sienten satisfechos con el sueldo que reciben sin embargo
guardan un estima, aprecio y respeto a su organización, indicando que si se
les brinda mayor atención y capacitación a sus colaboradores estos
aumentaran su compromiso organizacional.
3.6. Confiabilidad del instrumento de recolección de información para
la valorización del nivel de compromiso organizacional
Para medir la confiabilidad del instrumento de recolección de datos
aplicado a los docentes de la Institución Educativa N°16192 de Bagua-
Amazonas se utilizó el alfa de Cronbach por lo que el constructor de las
preguntas permitió el entendimiento de estas, a las cuales se le establece
una escala tipo Likert para poder hacer uso del Alfa de Cronbach, que para
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su cálculo se utiliza el índice de consistencia interna que es el grado de
correlación que existe entre los diferentes ítems pertenecientes a una escala
que varía entre cero y uno, donde los resultados que arrojen un puntaje de
<0,90; 1] se le considera excelente, a los que se encuentran entre <0,80:
0.90] son resultados bueno, los que varían entre>0,70; 0,79] son aceptables,
indicando que mientras más se acerquen a unidad brindarán mejor




Interpretación: en la tabla N° 9 se observa un resultado de 0.82 de
confiabilidad con una cantidad de 42 ítems analizados respecto a la escala
para medir el compromiso organizacional que se les aplicó a los docentes de
la Institución Educativa N°16192 de Bagua-Amazonas, indicando que el
instrumento tiene una confiablidad buena.
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IV. DISCUSIÓN
En este capítulo se procedió a contractar los resultados que se obtuvieron de
las diferentes fuentes de recolección de datos, frente a las discusiones previas
de autores que realizaron similares investigaciones.
4.1. Identificar el nivel de la dimensión afectiva
Para Ruíz de Alba (2013) la dimensión afectiva está representada por la
identificación emocional de los colaboradores hacia su empresa de trabajo,
las personas que poseen un alto grado de compromiso afectivo se mantienen
firmes en su organización, encontrándome de acuerdo con este aporte, pues
los ítems planteados respecto a esta dimensión guardan relación con el
apego y cariño que muestra el trabajador hacia su centro de trabajo.
Luego de aplicar la escala valorativa para medir el compromiso
organizacional de los docentes de la I.E N°16192 de Bagua-Amazonas se
obtuvo un nivel de compromiso medio representado por el 65% y un
compromiso alto indicando un 35%, señalando que los docentes en su
mayoría no tienen un sentido de pertenencia alto ni se sienten tan
identificados con su organización, Frías (2014) en su investigación titulada
“Compromiso y satisfacción laboral como factores de permanencia de la
generación Y” manifiesta que muchas organizaciones pierden talento
humano si no cumplen con las expectativas de sus colaboradores, este
aporte se ve caracterizado en esta dimensión pues el compromiso de los
docentes muestran pocas expectativas de sentirse a gusto con las
actividades que realiza en su I.E., esto se ve enfocado en nivel de
compromiso medio que poseen.
La investigación de Salvador (2012) “Inteligencia emocional y su relación
con el compromiso de los trabajadores mexicanos considerando las
diferencias de edad y sexo” muestra las diferencias que existen en el
compromiso organizacional ya sea por sexo o por edad, esto se ve reflejado
en la observación que se les hizo a los docentes mientras respondían la
escala valorativa, pues las personas con más años indicaron un alto sentido
de pertenencia e identidad hacia su institución, encontrándome de acuerdo
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con el aporte del autor pues se reconoce que si influye la edad en el
compromiso organizacional.
Los resultados obtenidos en la dimensión afectiva señalan que los
docentes emocionalmente no se encuentran tan vinculados con la
organización repercutiendo ellos se mantiene en la organización por otros
fines mas no por afecto y cariño que le dan a su empresa, Rivera (2012) en
su tesis “Compromiso organizacional de los docentes de una institución
educativa privada de Lima Metropolitana” también llegó a un nivel de
compromiso medio lo que le permitió identificar la falta sentido de
pertenencia de los trabajadores a la organización pues estos a pesar de los
años de trabajo no se sentían parte de una familia dentro de su centro de
trabajo, haciendo que se reformule el sistema de oficio de la institución
privada de Lima.
4.2. Describir el nivel de la dimensión calculativa del compromiso
organizacional, en los docentes de la I.E N°16192 de Bagua-
Amazonas.
En lo que respecta a la dimensión calculativa, en la Figura N° 4 y los
datos presentados en la tabla N° 5 se puede observar que la muestra de
estudio muestra un nivel de compromiso bajo representado por el 50% de
docentes, un nivel medio representado por el 45% mientras que existe un
porcentaje del 5% en el nivel alto, a partir de estos resultados se puede inferir
que los docentes de la I.E N°16192 antes de tomar una decisión de dejar su
empleo estos hacen un análisis costo-beneficio y entendiéndose que
algunos profesores son contratados y que las oportunidades laborales son
escasas es indicador de estos docentes optan por permanecer en la
institución por necesidad más que por deseo.
Cordero (2016) en su investigación “Medición del compromiso laboral y
su impacto en los resultados de la empresa” al nivel de compromiso
organizacional lo vio desde una perspectiva financiera, donde después de
hacer un estudio de compromiso notó que los  trabajadores no se sentían
tan identificados ni a gusto con su organización y es donde juntamente con
las empresas de estudio se planteó aumentar el sueldo de los trabajadores
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en un porcentaje bajo y capacitarlos, pasado el tiempo de periodo de prueba
se logró mayor producción y ganancia, encontrándome de acuerdo con el
autor que en la mayoría de casos como es este los docentes sienten que sus
esfuerzos son muchos y la recompensa es poca, entonces su permanencia
y dedicación a su trabajo es porque lo necesitan.
Sin embargo, en la dimensión anterior se observa cierto compromiso con
la institución donde estas variables sumados a los escasos ingresos
económicos de los docentes, provoca que éstos no ofrezcan más tiempo,
dedicación y trabajo de lo ordinario, en este sentido tal como lo afirma Pérez
(2014) en su investigación, que los trabajadores se sienten sujetos a los
beneficios y a la motivación que su empresa le ofrezca, siendo la motivación
uno de los puntos clave para aumentar el nivel de compromiso
organizacional en los miembros de una institución.
Así mismo Irigoín, Torres y Vásquez (2012) en su tesis “Nivel de
compromiso organizacional de los trabajadores de la Institución Educativa
N° 16194 Nueva Urbanización de Bagua 2012” estudiaron el nivel de
compromiso organizacional en sus tres dimensiones donde obtuvieron un
nivel de compromiso medio por lo que se le sugirió a la organización y a los
trabajadores tomar conciencia, fortalecer y desarrollar sus capacidades, lo
mismo ocurre en esta dimensión, solo que hablando de un nivel bajo, donde
se requiere que los miembros de la institución desenvuelvan más sus
habilidades intrapersonales para que a través de la convivencia se mejore el
compromiso hacia su institución donde no solo intervenga la ganancia y el
lucro de su trabajo.
4.3. Identificar el nivel de la dimensión normativa del compromiso
organizacional en los docentes de la I.E N°16192 de Bagua-
Amazonas.
Al observarse los resultados de la Figura N° 5 y la tabla N° 6 se denota en
la dimensión normativa que existe un nivel de compromiso organizacional
medio representado el 60%, el 35% indica un nivel alto mientras que un poco
5% representa nivel de compromiso bajo, estos resultados indican que el
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sentimiento de obligación moral de los docentes no se encuentra fortalecidos,
debido a que estos no han recibido el apoyo social que requieren.
Flores, Valenzuela y Vásquez (2011) en su investigación “Nivel de
compromiso organizacional de los docentes de la Institución Educativa
primaria y secundaria de menores N° 16288 Ramiro Prialé Prialé de San
Francisco-Bagua 2011” abordó que el compromiso organizacional tiene
repercusiones positivas en la práctica y mejora de aptitudes y comportamiento
de los colaboradores y hace más exitosa a la organización, demostrando el
beneficio que ofrece el compromiso mientras los trabajadores se sientan con
el deber moral de ser agradecidos con su centro de trabajo por las muchas
oportunidades que les brindan viéndose en la obligación de cumplir sus
funciones laborales bajo las normativas y políticas de su institución.
4.4. Diseñar un programa de capacitación para que se mejore el nivel de
compromiso organizacional de la institución Educativa N°16192
Bagua-Amazonas
Una capacitación es la manera de cómo se educa de forma estratégica,
organizada y equilibrada, siempre guiada a que se fortalezcan las actitudes,
actividades, funciones y compromiso por parte de los colaboradores hacia su
institución.
Lugo de haber conocido el nivel de compromiso organizacional que
poseen los docentes frente a su centro de trabajo, que se tuvo por puntaje un
nivel medio con tendencia a alto, lo que indica que aún grana parte del
personal no está comprometido con el desarrollo y crecimiento de su
institución educativa, se plante un programa de capacitación con la finalidad
de que se fortalezcan los lazos docente-institución.
Así mismo el programa que se propondrá estará enfocado a que el
personal docente conozca sus funciones, la identidad estratégica de la
institución, sus derechos, sus deberes y las sanciones que acarrea la
profesión de ser un profesor, además permitirá que este identifique sus
fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades como docente, se brindará
una capacitación con conocimientos sobre el liderazgo, motivación y trabajo
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en equipo, siendo estos los factores que más influyen en contar con un
personal comprometido con su entidad.
Los resultados generales observados en la Figura N° 7 y en la tabla N° 8 nos
muestran la existencia de un nivel de compromiso organizacional medio
representado por el 95% y un porcentaje del 10% de nivel de compromiso alto,
indicando que los docentes de la Institución Educativa N°16192 de Bagua-
Amazonas albergan sentimientos de descontento por el nivel de compromiso
que poseen debido a que estos no reciben los estímulos y motivaciones
necesarias por parte de la dirección del plantel educativo, es de allí que el
liderazgo de la institución y la calidad del servicio educativo no es tan percibido,
pues de acuerdo con la psicología organizacional cuyos integrantes que posean




1. El nivel de compromiso organizacional de los docentes de la Institución
Educativa N°16192 de Bagua-Amazonas, es medio, con cierta tendencia a
nivel alto debido a que el 90% de los 20 docentes encuestados se
encuentran en el nivel medio mientras que el 10% se establece en un nivel
alto.
2. El nivel de compromiso organizacional de los docentes de la Institución
Educativa N°16192 de Bagua-Amazonas en la dimensión afectiva es media
con un porcentaje del 65% y el 35% se ubica en el nivel alto, existiendo una
leve tendencia al nivel de compromiso organizacional alto, el sentimiento de
identificación con los objetivos de la institución y sentido de permanencia es
leve.
3. El nivel de compromiso organizacional de los docentes de la Institución
Educativa N°16192 de Bagua-Amazonas en la dimensión calculativa es bajo
con un porcentaje del 50%, existiendo además un porcentaje del nivel medio
del 45%, esto indica que los docentes se limitan en sus compromisos con la
institución porque sienten que ésta no brinda los estímulos y motivaciones al
esfuerzo desarrollado por los trabajadores.
4. El nivel de compromiso organizacional de los docentes de la Institución
Educativa N°16192 de Bagua-Amazonas en la dimensión normativa es
medio representado por el 60%, con una tendencia al nivel de compromiso
alto (35%) señalando estos resultados que los docentes cumplen con su
trabajo porque sienten que es su deber u obligación sin embargo no piensan
que no deberían hacerlo porque no reciben el apoyo adecuado por parte de
su centro laboral.
5. El programa de capacitación permitirá que los docentes se sientan
identificados con su institución y se sientan más comprometidos con sus
funciones, la entrega, el crecimiento y desarrollo de su centro de trabajo, con
la disposición a que se logren conseguir los objetivos propuestos, se
desarrolle la misión y se cumpla la visión con la aplicación de estrategias
positivas enfocadas en un buen desarrollo de la institución.
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VI. RECOMENDACIONES
1. Al personal directivo, insertar en sus instrumentos de gestión actividades
orientadas a fortalecer el compromiso organizacional de los docentes,
valorando el esfuerzo humano, logrando que estos reconozcan a la
institución educativa como una fuente que a través de ella puedan satisfacer
sus necesidades económicas, familiares y sociales.
2. Al personal directivo, planificar, ejecutar y evaluar actividades orientadas a
fortalecer el compromiso afectivo de los colaboradores, es decir fortalecer
los lazos emocionales que unen al personal jerárquico, docente y
administrativo con la institución como si fueran sus propios objetivos.
3. Al personal directivo organizar actividades orientadas a reconfortar el
compromiso calculativo de los trabajadores, es decir la toma de conciencia
de los colaboradores de tal manera que no solo permanezcan en la
institución por necesidad, sino que se sientan a gusto de pertenecer a ella.
4. Para que se obtengan mejores resultados y el grado de significancia del
nivel de compromiso organizacional sea más profundo, se recomienda a las
investigaciones futuras que su población utilizada sea el total de los
trabajadores de una institución.
5. A los docentes, que se integren más con su organización, que cumplan sus
funciones institucionales y laborales y que formen parte del bienestar
educativo y éxito de su centro de trabajo.
6. Se recomienda que el programa de capacitación esté enfocado en lo puntos
débiles de los colaboradores de la institución, donde se fortalezca el
compromiso en las actitudes y funciones que más se necesite, tomando en




Diseñar un programa de capacitación para que se mejore el nivel de
compromiso organizacional de la Institución Educativa N°16192.
7.2. Presentación:
Una vez que se aplicó la encuesta a los docentes de la Institución Educativa
N°16192 de Bagua Amazonas respecto al compromiso organizacional que ellos
posen en las tres dimensiones que son afectivo, normativo y calculativo en la
cual mostraron un nivel de compromiso organizacional medio con tendencia a
nivel alto, indicando que el personal docente no se encuentra en su gran mayoría
comprometidos con su centro de trabajo y frente a esto  se plantea realizar un
programa de capacitación de los docentes de institución.
Se tuvo por conveniente un programa de capacitación con la finalidad de que
este actúe como una herramienta dirigida a la mejora y aumento del nivel de
compromiso organizacional en torno a las dimensiones afectivo, normativos y
calculativo.
El presente programa contiene las actividades de capacitación dirigidas a los
docentes de la Institución Educativa N°16192, que consta de una cantidad de 20
personas, agregando que la institución es una entidad pública que está dirigida
al cumplimiento de los objetivos, misión y visión, sin embargo, la institución no
dispone de un plan estratégico.
7.3. Síntesis de la propuesta:
La capacitación está orientada a que se mejore el compromiso
organizacional de los docentes de la institución para que de esta manera se
fortalezca la identidad y sea más factible que los docentes ejerzan sus funciones
con calidad siempre en bien, crecimiento y desarrollo de su institución.
7.4. Introducción:
La capitación viene a ser el proceso de educar de manera estratégica
organizada y guiada al cumplimiento y fortalecimiento de las funciones de los
colaboradores docentes, donde todos los participantes que reciben el aporte
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desarrollas más conocimientos y habilidades referente a su trabajo, modificando
sus actitudes frente a los diferentes aspectos de la entidad.
La capacitación referente al proceso de desarrollo, desenvolvimiento y
compromiso del personal implica una secuencia de etapas que están orientadas
a que se logre la integración de los docentes con las funciones que desempeña
y así mismo con la organización, preservación de su eficacia y eficiencia
contribuyendo así al crecimiento y desarrollo personal y laboral en la Institución
Educativa N°16192.
De igual modo la capacitación contribuye a que se planteen métodos,
técnicas y el recurso necesario para la mejora e implementación de actividades
precisas de la institución para su desarrollo, así de esta manera se establece
punto importante para que el docente ofrezca un buen aporte en su supuesto
obtenido, elevando el rendimiento, la moral, el compromiso y la creatividad del
colaborador.
La capacitación respecto a una institución educativa simboliza valor
agregado en el desenvolvimiento de las funciones con alto compromiso, alta
eficiencia y efectividad, donde la formación de los docentes ayuda a que exista
mejor toma de decisiones de tal forma que se manifiesta la calidad de sus
enseñanzas al alumno al cual se dirigen.
Al establecerse un programa de capacitación se tiene por primer paso la
coordinación de las necesidades del servicio con el objeto de que exista
aprendizajes muy alineado a la identificación con la institución, donde al
finalizarse la capacitación los docentes sabrán con facilidad mantener y manejar
la simpatía con todo su centro de trabajo.
7.5. Objetivos del programa de capacitación
7.5.1. Objetivo general




a) Realizar capacitación sobre el perfil que está enfocado para todos los
cargos de la Institución Educativa N°16192 Bagua-Amazonas.
b) Realizar capacitación sobre las funciones del cargo de docente.
c) Capacitar sobre la motivación laboral y el liderazgo.
d) Gestionar el trabajo en equipo.
e) Generar conciencia para que se consiga logros de compromiso en las
tres dimensiones en bien de los alumnos y de la institución.
7.6. Importancia de la propuesta
El diseño de un programa de capacitación brindará a la Institución Educativa
N°16192 Bagua-Amazonas, múltiples ventajas que le ofrecerá la orientación del
potencial de los docentes para que logre metas y objetivos de la entidad
mejorando de esta manera el compromiso organizacional de los colaboradores.
Toda la plana docente posee diferentes potenciales, esto va ligado a la
personalidad de cada uno ya las experiencias que les ayuda a que se pongan en
marcha ideas, actitudes y gestiones de enfoques siempre al beneficio de la
población estudiantil.
Este programa es importante porque se orienta al crecimiento futuro de la
institución, haciendo frente a las exigencias, desafíos y cabios del estado
peruano en general, mejorando de esta manera el lineamiento hacia el
compromiso organizacional.
7.7. Actitudes y responsabilidades de los docentes frente a la capacitación
1. El docente tiene que dedicar tiempo más que suficiente para que se revise,
analice y participe en las actividades del programa.
2. Se requiere de puntualidad y asistencia de los participantes de acuerdo con
el horario y días.
3. Desarrollar todas las actividades que se propongan en el programa porque
posteriormente esas serán tomadas como herramientas para que se mejore
el nivel de compromiso organizacional.
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7.8. Actividades por desarrollar para que se mejore el nivel de compromiso
organizacional de los docentes de la Institución Educativa N°16192
Bagua-Amazonas
SESIÓN N° 1
Realizar capacitación sobre el perfil que está enfocado para todos los
cargos de la Institución Educativa N°16192 Bagua-Amazonas.
I. DATOS INFORMATIVOS:
1.1. Entidad: Institución Educativa N°16192 Bagua-Amazonas
1.2. Cargo: Docentes
II. DATOS DE LA ACTIVIDAD:
2.1. Actividad:
Realizar capacitación sobre el perfil que está enfocado para todos los
cargos de la Institución Educativa N°16192 Bagua-Amazonas.
2.2. Objetivos:
a) Conocer la identidad corporativa de la Institución Educativa
N°16192.
b) Conocer las habilidades requeridas por todo colaborador de la
institución educativa.
c) Conocer las actitudes que debe tener el docente.
III. PROCESO DE LA ACTIVIDAD
a) Bienvenida y presentación.
b) Se pide a los docentes tomar apunte sobre los conocimientos de la
identidad de la institución educativa, las habilidades y actitudes que
deben de tener como trabajadores de la entidad.
c) Luego se les pedirá presenta unas diapositivas donde contengan:
1. La identidad corporativa de la Institución Educativa N°16192
Bagua-Amazonas, que, por no poseer una misión clara, ni visión,
ni FODA, se propondrá por parte de los ponentes como guía, así
mismo se les presentará los objetivos de la institución, los valores
y estructura organizacional con la que sí cuenta la institución.
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Figura 8: Misión propuesta
Fuente: elaboración propia
Una vez presentada la misión se da el paso a la visión propuesta
para la institución, con la finalidad de que todos conozcan el propósito
de la entidad.
Figura 9: Visión propuesta
Fuente: elaboración propia
Los valores son presentados a continuación con el propósito de que
todos hagan práctica de ellos.
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Figura 10: Visión propuesta
Fuente: elaboración propia
Todos estos valores tendrán su pequeña descripción de lo que
significa cada uno dentro de la institución.
Posteriormente se presentará los objetivos de la entidad con la
finalidad de que todos se encuentren alineados a lograrlos.
Figura 11: Objetivos de la I.E N°16192 Bagua-Amazonas
Fuente: I.E N°16192 Bagua-Amazonas
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Se presenta el organigrama de la Institución Educativa N°16192
Bagua-Amazonas con la finalidad de que los docentes se sientan
identificados con las áreas de su centro de trabajo.
Figura 12: Organigrama de la I.E N°16192 Bagua-Amazonas
Fuente: Elaboración propia
2. Las habilidades, este punto contendrá una lista de habilidades que
los docentes como cualquier otro colaborador de la institución debe
de poseer, estas se presentan en la siguiente figura:
Figura 13: Organigrama de la I.E N°16192 Bagua-Amazonas
Fuente: Elaboración propia
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3. Actitudes: se dará a conocer las actitudes que deben de formarse
los docentes por ser parte de una institución educativa, estas
actitudes contribuirán a que tengan la capacidad de estrechar lazos
de compresión y buen clima laboral organizacional con los demás
colaboradores de la institución.
Figura 14: Actitudes de los docentes de la I.E N°16192
Fuente: elaboración propia
d) Luego se les pedirá a los participantes que hagan una comparación
de lo que ellos detallaron y lo que se les expuso con la finalidad de
que identifiquen que tanto conocían del centro de trabajo donde
laboran.
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e) Posteriormente se les pedirá a los participantes que detallen cuál es
su misión, visión, lo objetivos que desean lograr y su FODA todo
enfocado como colaboradores de la Municipalidad.
Figura 15: Plantilla propuesta para identificar la identidad de los docentes
en su trabajo
Fuente: elaboración propia
f) Para concluir se les pedirá a los participantes que brinden una
apreciación global respondiendo las siguientes preguntas:
- ¿Qué es lo que más le gusto del curso de hoy?
- ¿Sientes que ahora conoces más de tu centro de labor?
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- ¿Qué es lo que sugieres para que se mejore la comunicación
ponente-participantes?







- Hojas de papel.
- Ambiente donde se llevará a cabo el desarrollo de la capacitación.
c) Tiempo actividad:
- 15 minutos de bienvenida y presentación.
- 20 minutos para que los docentes tomen apuntes sobre los
conocimientos de la entidad.
- Exposición 40 minutos.
- Receso 15 min.
- 20 minutos para que se realice la comparación de lo que los
docentes detallaron antes y de los que se les expuso referente a
la identidad de la municipalidad.
- 20 minutos para que los participantes desarrollen la plantilla
propuesta para que se identifique la identidad de los regidores en
su trabajo.
- 20 minutos de apreciación global.
V. PRESUPUESTO
El presupuesto de la capacitación para esta primera sesión se detallará
en la siguiente tabla, donde se mostrará el objetivo general de toda la
capacitación, la justificación enfocada en la capacitación, posteriormente




Presupuesto de la sesión N° 1
Objetivo:
Mejorar el compromiso organizacional de los docentes de la Institución
Educativa N° 16192 Bagua-Amazonas.
Justificación de la sesión 1:
Una capacitación respecto para dar a conocer la identidad de su centro de
trabajo es factor importante para que los colaboradores se sientan
comprometidos con el objetivo general y visión de la entidad pública, así
mismo genera que se mejore el clima laboral de la institución.
Duración de la sesión 1:
150 minutos
Personal Descripción Cantidad Costo
Ponente Persona que labora en la
institución, encargado del área
de administración con
conocimientos de la parte
estratégica de la entidad.
1 150
Oficinista Secretarias con las habilidades
de tener excelente
comunicación verbal y escrita,
prestar atención a los detalles,
tener la capacidad de trabajar
de manera autónoma.
1 80
Auxiliar Personas competentes con
capacidad de inspección y que
disponga de herramientas para
asistir en la implementación y







Realizar capacitación sobre las funciones del cargo de docentes
I. DATOS INFORMATIVOS:
1.1. Entidad: Institución Educativa N° 16192 Bagua-Amazonas.
1.2. Cargo: Docentes
II. DATOS DE LA ACTIVIDAD
2.1. Actividad:
Realizar capacitación sobre las funciones del cargo de docentes.
2.2. Objetivos:
a) Lograr que los docentes tengan conocimiento de lo que es ser un
docente, los principios, el marco ético y ciudadano de esta profesión.
b) Lograr que los docentes conozcan a cabalidad sus funciones como
docentes.
c) Conocer los derechos, deberes y sanciones de lo que acarrea ser
docente.
III. PROCESO DE LA ACTIVIDAD:
a) Se pide el apoyo de 5 participantes, luego se les designará roles que
ellos mismos desempeñan como docentes y se les pedirá que hagan
una actuación simulando que están en una junta de trabajo en la cual
se encuentran presentes la gran cantidad de docentes, donde cada
persona esta que da su opinión sobre el cumplimento de sus funciones
y la relación laboral existente entre los mismos; pero de ese grupo se
planteará que existan dos personas que creen poder hacer todo,
dejando de lado la opinión de los de cada colaborador, mientras que el
resto de los participantes por no contar con un mejor y amplio
conocimiento de las funciones que desarrollan se acoplan a lo que los
dos dicen sin saber que lo que ellos digan o manden son de verdad las
funciones que creen poder desempeñar.
b) Seguidamente se les pedirá la opinión del resto de los participantes
referente a lo observado.
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c) Después se les brindará una hoja donde ellos detallarán sus funciones,
sus derechos como docentes, sus deberes y sanciones.
Figura 16: Conocimientos de las funciones de un docente previo a la
capacitación.
Fuente: elaboración propia
d) Por consiguiente, se les mostrará el material para el conocimiento de
todo lo que se requiere conocer como docente según la Ley N° 29062.
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Figura 17: Concepto de lo que es ser un profesor.
Fuente: Ministerio de Educación (2013)
Ser docente significa más que un concepto y de eso se encargará
el ponente fortalecer los conocimientos, posteriormente se presentará
el marco ético y ciudadano de la profesión docente.
Figura 18: Marco ético y ciudadano de la profesión docente
Fuente: Ministerio de Educación (2013)
Así mismo se presentará el ejercicio ético de la profesión docente
que deben poseer dentro de su centro de trabajo
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Figura 19: Principio de ser un docente.
Fuente: Ministerio de Educación (2013)
Luego se determinarán las funciones de los docentes, las cuales
tienen que cumplirse a cabalidad.
Conocer las funciones que una persona desempeña en su trabajo
es de suma importancia pues, permite que el colaborador se sienta más
comprometido con sus obligaciones, pues se conocerá las cosas que
por ley tiene que realizarlas, las funciones que tiene un docente se
detallarán a continuación:
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Figura 20: Funciones de un docente.
Fuente: Ministerio de Educación (2013)
Una función implica mayor entrega al desarrollo de una actividad,
pues es algo en específico que se conoce y que se debe de realizar.
Un docente dispone de derechos que ayudan a que el docente
desenvuelva sus funciones y capacidades con respaldo del estado
impuesto por Ley N° 29062.
68
Figura 21: Derechos de un docente.
Fuente: Ministerio de Educación (2013)
Así como existen derechos, también existen deberes por parte de














Figura 22: Deberes de un docente.
Fuente: Ministerio de Educación (2013)
Existes tres tipos de sanciones que se le puede realizar a un
docente, estas actúan como correctivos y están determinadas por la
práctica, ética, de las acciones de los docentes, estas se mencionan a
continuación:
Figura 23: Deberes de un docente.
Fuente: Ministerio de Educación (2013)
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El ponente explicará cada una de las sanciones, con la finalidad de
que todos tengan un conocimiento claro.







- Código Civil Peruano (Ley N° 29062)
- Hojas de papel bon
- Lapiceros
- Ambiente donde se llevará a cabo el desarrollo de la capacitación.
c) Tiempo actividad:
- Actuación 20 minutos.
- 20 minutos para detallar las funciones, derechos, sanciones y
deberes por parte de los docentes previo a la capacitación.
- 1 hora de exposición.
- 15 minutos de receso.
- 2 horas para el desarrollo del tema
- 10 minutos para despedir y cerrar la capacitación.
V. PRESUPUESTO:
El presupuesto de la capacitación para esta segunda sesión se detallará
en la siguiente tabla, donde se mostrará el objetivo general de toda la
capacitación, la justificación enfocada en la capacitación, posteriormente




Presupuesto de la sesión N° 2
Nota: Elaboración propia
Objetivo:
Mejorar el compromiso organizacional de los docentes de la Institución
Educativa N° 16192 Bagua-Amazonas.
Justificación de la sesión 2:
Una capacitación respecto para dar a conocer las funciones de su cargo
fortalece el desenvolvimiento y competencia de las actividades que se
llevan a cabo, permitiendo a la Institución Educativa realizar trabajos
eficientes y efectivos en bien de la población la cual enseñan.
Duración de la sesión 2:
4 horas 5 minutos
Personal Descripción Cantidad Costo




todo lo que compete a la
formación de un regidor.
4 600
Oficinista Secretarias con las habilidades
de tener excelente
comunicación verbal y escrita,
prestar atención a los detalles,
tener la capacidad de trabajar
de manera autónoma.
2 160
Auxiliar Personas competentes con
capacidad de inspección y que
disponga de herramientas para
asistir en la implementación y






Capacitar sobre la motivación laboral, liderazgo y trabajo en equipo
I. DATOS INFORMATIVOS:
1.2. Entidad: Institución Educativa N° 16192 Bagua-Amazonas
1.3. Cargo: Docentes
II. DATOS DE LA ACTIVIDAD:
2.1. Actividad:
Capacitar sobre la motivación laboral, liderazgo y trabajo en equipo
2.2. Objetivos:
a) Conseguir que los participantes aprendan a enfocar sus actitudes y
funciones de trabajo en relación con el liderazgo.
b) Lograr que los docentes identifiquen qué es lo que les motiva para ser
mejores colaboradores.
III. PROCESO DE LA ACTIVIDAD:
a) El ponente pide la participación de todos los docentes, pues se le pasará
una hoja de papel bon donde ellos harán una lista de todo lo que a ellos
les motiva referente a las funciones que desempeñan.
b) Posteriormente se les solicita que hagan grupo de dos personas y se les
pedirá que logren definir que es liderazgo y motivación laboral, se les
pasará un papelote para que lo enfoquen en dos aspectos, uno la
definición, y otro para que ellos mediante cuadros pictográfico o imágenes
traten de dar a conocer el significado antes solicitado.
c) Luego que ellos ya tengan lista la actividad anterior se les pedirá que lo
expongan unos mediante solo mímicas, otros cantando, otros riendo,
otros llorando y otros molestos, todo esto con la finalidad de que vean
cómo influye el estar bien en el centro de trabajo dejando de lado los
problemas externos.
d) Seguidamente se requiere que los participantes personalmente elaboren
una lista de tres rasgos referente a su personalidad con los que ellos se
caracterizan, y que lo expongan mediante todos los asistentes, mientras
que el resto tiene que hacer bulla y fingir no escucharlo.
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e) Para finalizar se les expondrá a los docentes el liderazgo y la motivación
que contenga puntos relevantes que se mencionarán a continuación.
Motivación y liderazgo
Todas las habilidades que posea una persona se las define como la
agrupación de conocimientos para que se lleven a cabo tareas de
liderazgo y coordinación de un determinado grupo con la finalidad de que
estos se mantengan motivados.
Figura 24: Motivación y liderazgo
Fuente: elaboración propia
Un líder tiene que entender cuatro factores importantes para que
pueda tener una buena relación con equipo de trabajo.
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Figura 25: Cuatro factores que debe entender un líder
Fuente: elaboración propia
Las necesidades que se tienen para contar con un personal
motivado son las siguientes:
Figura 26: Necesidades por las que se necesita motivar
Fuente: elaboración propia
75
Por consiguiente, se determinará la importancia de la motivación:
Figura 27: Importancia de la motivación
Fuente: elaboración propia
Se hace referencia que un buen líder debe poseer las siguientes
cualidades:
Figura 28: Cualidades de un líder
Fuente: elaboración propia
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- Ambiente donde se llevará a cabo el desarrollo de la capacitación.
e) Tiempo actividad:
- Descripción de la lista de lo que les motiva a los participantes 20
minutos.
- Actuación y exposición 40 minutos
- 30 minutos para que los participantes detallen y expongan sus
rasgos.
- 15 minutos de receso.
- 40 minutos para para la sustentación del tema.
- 10 minutos para despedir y cerrar la capacitación.
V. PRESUPUESTO:
El presupuesto se desarrollará a continuación:
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Tabla 12:
Presupuesto de la sesión N° 3
Nota: Elaboración propia
Objetivo:
Mejorar el compromiso organizacional de los docentes de la Institución
Educativa N° 16192 Bagua-Amazonas.
Justificación de la sesión 3:
La motivación y el liderazgo se consideran de gran importancia para el
buen desenvolvimiento de funciones y que los docentes se encuentren
alineados y comprometidos con el logro de los objetivos, metas, misión y
visión de la Institución educativa.
Duración de la sesión 3:
105 minutos
Personal Descripción Cantidad Costo




todo lo que compete a la
formación de un regidor.
2 300
Oficinista Secretarias con las habilidades
de tener excelente
comunicación verbal y escrita,
prestar atención a los detalles,
tener la capacidad de trabajar
de manera autónoma.
2 160
Auxiliar Personas competentes con
capacidad de inspección y que
disponga de herramientas para
asistir en la implementación y






Gestionar el trabajo en equipo
I. DATOS INFORMATIVOS:
1.1. Entidad: Institución Educativa N° 16192 Bagua-Amazonas
1.2. Cargo: Docentes
II. DATOS DE LA ACTIVIDAD:
2.1. Actividad:
Gestionar el trabajo en equipo
2.2. Objetivos:
a) Identificar las debilidades de los docentes.
b) Evitar que se formen pequeños grupos con malas intenciones dentro
de la institución educativa.
c) Confraternizar con los docentes, que todos se conozcan y aprendan
algo del otro.
III. PROCESO DE LA ACTIVIDAD:
a) El ponente solicita que los participantes de la capacitación formen 5
parejas.
b) El capacitador formará una pareja con algún colaborador y dará un
ejemplo sobre actividades corporales que se requieren realizar con
ayuda, por lo que al no contar con una pareja no se podrá llevar a cabo
la actividad.
c) Luego se les pedirá a los participantes que describan la experiencia y
determinen lo que más les gusto y lo que nos les gustó.
d) Luego se les planteará casos prácticos a los participantes referente al
trabajo que ellos desempeñan donde se les solicitará que brinden la
mejor solución a los problemas planteados dentro de los casos prácticos.
e) Luego los regidores expondrán la solución que identificaron y creyeron
conveniente aplicar para que se resuelva el problema de la mejor
manera.
f) Posteriormente se reflexiona junto con los participantes sobre el trabajo
en equipo y lo favorable que es compartir conocimientos para un mejor
funcionamiento de las capacidades laborales.
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- Ambiente donde se llevará a cabo el desarrollo de la capacitación.
c) Tiempo actividad:
- Actuación y exposición 40 minutos.
- Descripción 20 minutos
- Solución a casos prácticos 30.
- 15 minutos de receso.
- 30 minutos para la sustentación de la solución que dieron a los
casos prácticos.
- Reflexión 30
- Sustentación del tema 30 minutos.
- 10 minutos para despedir y cerrar la capacitación.
V. PRESUPUESTO:
El presupuesto se desarrollará a continuación:
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Tabla 13:
Presupuesto de la sesión N° 4
Objetivo:
Mejorar el compromiso organizacional de los docentes de la Institución
Educativa N° 16192 Bagua-Amazonas.
Justificación de la sesión 4:
El trabajo en equipo es de suma importancia para que exista mejor
desenvolvimiento de funciones pues unos aprenderán de otros
permitiendo el apoyo mutuo para un desenvolvimiento de trabajo.
Duración de la sesión 4:
150 minutos
Personal Descripción Cantidad Costo
Ponente Persona que labora en la
institución, encargado del área
de administración con
conocimientos de la parte
estratégica de la entidad.
1 150
Oficinista Secretarias con las habilidades
de tener excelente
comunicación verbal y escrita,
prestar atención a los detalles,
tener la capacidad de trabajar
de manera autónoma.
1 80
Auxiliar Personas competentes con
capacidad de inspección y que
disponga de herramientas para
asistir en la implementación y







Generar conciencia para que se consiga logros de compromiso en las tres
dimensiones en bien de los alumnos y de la institución.
I. DATOS INFORMATIVOS:
1.2. Entidad: Institución Educativa N° 16192 Bagua-Amazonas
1.3. Cargo: Docentes
II. DATOS DE LA ACTIVIDAD:
2.1. Actividad:
Generar conciencia para que se consiga logros de compromiso en las
tres dimensiones en bien de los alumnos y de la institución
2.2. Objetivos:
a) Conseguir logros de compromiso organizacional en la dimensión
afectiva.
b) Conseguir logros de compromiso organizacional en la dimensión
normativo.
c) Conseguir logros de compromiso organizacional en la dimensión
calculativo.
III. PROCESO DE LA ACTIVIDAD:
a) El ponente felicita a los participantes por haber llegado al último día de
capacitación.
b) Luego se les pide a los participantes que describan los desafíos que
representa para ellos el ser docentes, luego exponerlos.
Figura 29: Desafíos de ser docente
Fuente: elaboración propia
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c) Posteriormente se les capacitará a los docentes referente al compromiso
organizacional normativo, calculativo y afectivo, referente a la encuesta
que respondieron que sirvió de gran aporte para determinar que su nivel
de compromiso estaba en un nivel medio, el ponente capacitado en este
tema explicará a profundidad cada una de las dimensiones, en lo que
consisten y qué es lo que aporta para que una institución cuente con un
personal comprometido con sus funciones y con el éxito de su centro de
trabajo.
Figura 30: Dimensiones del compromiso organizacional y sus dimensiones.
Fuente: elaboración propia
d) Después de dar a conocer las dimensiones del compromiso
organizacional y quedar seguros de que los docentes prestaron
atención se les planteará una evaluación donde ellos mismos
respondan y reflexiones sobre las cualidades y conocimientos que


















Figura 31: Matriz de evaluación y reflexión sobre las cualidades y
conocimientos antes y después de la capacitación
Fuente: elaboración propia
e) Finalmente, se les agradece a los docentes por la participación y el
compromiso brindado hacia el programa de capacitación.
Se da las palabras de despedida recalcándoles que para que una
institución crezca y sea competente en la localidad por sus
enseñanzas depende en su gran mayoría el compromiso por parte de
los docentes, pues ellos son los que dan la esencia, presentación y
confianza de la institución educativa.
Así mismo se recalca que el compromiso que tienen por brindar
una enseñanza de calidad permitirá que el país juntamente con su
población crezca y mejore la cultura humana y social de un
determinado lugar.
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- Ambiente donde se llevará a cabo el desarrollo de la capacitación.
d) Tiempo actividad:
- Descripción de los desafíos que implica ser docente 20 minutos
- Exposición 40 minutos
- 15 minutos de receso.
- Una hora y 30 minutos para la capacitación referente a las
dimensiones del compromiso organizacional
- Reflexión 30 minutos
- 30 minutos para despedir y cerrar la capacitación.
V. PRESUPUESTO
El presupuesto de la capacitación para esta última sesión se detallará en
la siguiente tabla, donde se mostrará el objetivo general de toda la
capacitación, la justificación enfocada en la capacitación, posteriormente el




Presupuesto de la sesión N° 5
Objetivo:
Mejorar el compromiso organizacional de los docentes de la Institución
Educativa N° 16192 Bagua-Amazonas.
Justificación de la sesión 5:
El que los docentes conozcan las dimensiones del compromiso
organizacional hace que la institución consiga más logros laborales,
permite que estos se propongan por voluntad propia desafíos muy
ambiciosos siempre en el buen desenvolvimiento de sus funciones
buscando el posicionamiento de la institución.
Duración de la sesión 5:
3 horas 45 minutos
Personal Descripción Cantidad Costo
Ponente Persona que labora en la institución,
encargado del área de administración
con conocimientos de la parte
estratégica de la entidad.
2 300
Oficinista Secretarias con las habilidades de tener
excelente comunicación verbal y escrita,
prestar atención a los detalles, tener la
capacidad de trabajar de manera
autónoma.
2 160
Auxiliar Personas competentes con capacidad
de inspección y que disponga de
herramientas para asistir en la






7.9. Presupuesto general del programa de capacitación:
Tabla 15:
Presupuesto general del programa de capacitación
Nota: elaboración propia.
Descripción Costo total
Sesión 1: Realizar capacitación sobre el perfil que está
enfocado para todos los cargos de la Institución
Educativa N°16192 Bagua-Amazonas.
390
Sesión 2: Realizar capacitación sobre las funciones del
cargo de docente.
920
Sesión 3: Capacitar sobre la motivación laboral y el
liderazgo.
620
Sesión 4: Gestionar el trabajo en equipo. 390
Sesión 5: Generar conciencia para que se consiga
logros de compromiso en las tres dimensiones en bien
de los alumnos y de la institución.
620
Refrigerio a los capacitadores. 250
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Anexos
Anexo 1: Matriz de consistencia
NOMBRE: WILSON RUMICHE INOÑÁN
















Determinar el nivel de compromiso
organizacional de los docentes de la
Institución Educativa N° 16192 de
Bagua-Amazonas.
Objetivos específicos
a) Identificar el nivel de la
dimensión afectiva del
compromiso organizacional en
los docentes de la Institución
Educativa N° 16192 de Bagua-
Amazonas.
b) Describir el nivel de la dimensión
calculativa del compromiso
organizacional en los docentes
de la Institución Educativa N°
16192 de Bagua-Amazonas.
c) Identificar el nivel de la
dimensión normativa del
compromiso organizacional en
los docentes de la Institución
Educativa N° 16192 de Bagua-
Amazonas.
d) Diseñar un programa de
capacitación para que se mejore
el nivel de compromiso
organizacional de la Institución

























































Estimado colega: Esta escala valorativa tiene como objetivo recoger información
sobre el nivel de compromiso organizacional de los docentes de su Institución
Educativa. Las respuestas de este instrumento sirven únicamente para esta
investigación y serán totalmente confidenciales. Por lo que le pido que sea muy
sincero(a) al contestar. Recuerde que no hay respuestas buenas o malas, sino
diferentes formas de pensar, sentir y actuar y es lo que se pide que conteste.
Lee cuidadosamente las siguientes afirmaciones y elija la opción que más se aproxime
a lo que usted siente, marcando con un X.








Anexo 3: Ficha técnica
Ficha técnica
1. Nombre del instrumento
Escala valorativa para medir el nivel de compromiso organizacional en los
docentes de la Institución Educativa Nº 16192, Bagua. – Amazonas.
2. Autor del instrumento
Adaptado del instrumento propuesto por Flores, Valenzuela y Vásquez (2011).
3. Objetivo
Medir y analizar el compromiso organizacional, a través de las dimensiones
afectivo, calculativo y normativo en los docentes de la Institución Educativa Nº
16192 de Bagua – Amazonas.
4. Usuarios
La escala valorativa fue aplicada a los docentes de la Institución Educativa
N°16192 de Bagua-Amazonas.
5. Modo de aplicación
5.1. La escala valorativa está diseñada en 42 ítems, (14 ítems se relacionan
con el dominio afectivo; 14 con el dominio calculativo y 14 ítems con el
dominio normativo; con criterios de valoración: Muy de Acuerdo (MA), de
Acuerdo (A), Regularmente de Acuerdo (RA) y en Desacuerdo (D), para
medir el nivel de compromiso organizacional de los directivos y docentes.
5.2. Los docentes, deben de desarrollar la escala valorativa en forma
individual, consignando los datos requeridos de acuerdo con las
indicaciones para el desarrollo de dicho instrumento de evaluación.
5.3. Su aplicación tendrá como duración 50 minutos aproximadamente, y los
materiales que utilizarán son: 1 bolígrafo, 1 lápiz, y sus respectivas






8. Validación: el contenido del instrumento fue validado por juicio de expertos.
9. Confiabilidad: se estimó utilizando la prueba estadística del Alfa de Cronbach.
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Anexo 4: Informe de validación
INFORME DEL EXPERTO
1. TÍTULO DEL INFORME DE INVESTIGACIÓN:
NIVEL DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA N° 16192 DE BAGUA - AMAZONAS
2. INSTRUMENTO
ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR EL NIVEL DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA
INSTITUCIÓN EDUCATIVA N° 16192 DE BAGUA - AMAZONAS.
3. EXPERTO:
3.1. APELLIDOS Y NOMBRES : IRIGOÍN MENDOZA, EDELMINA LUCIANA
3.2. INSTITUCIÓN : I.E. N° 16194 Nueva Urbanización - Bagua
3.3. GRADO ACADÉMICO : Mg. en Educación, con mención en Administración de la Educación.
C.M. 1033593161
4. VALORACIÓN: : 123 ADECUADO
5. VALORACIÓN DE LOS ÍTEMS ADECUADO: 3 MEDIANAMENTE ADECUADO:   2           INADECUADO: 1
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6. TÍTULO DEL INFORME DE INVESTIGACIÓN:
NIVEL DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA N° 16192 DE BAGUA - AMAZONAS
7. INSTRUMENTO
ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR EL NIVEL DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA
INSTITUCIÓN EDUCATIVA N° 16192 DE BAGUA - AMAZONAS.
8. EXPERTO:
8.1. APELLIDOS Y NOMBRES : TORRES CALLE, LILI MAGALI
8.2. INSTITUCIÓN : I.E. Santacruz de Morochal Copallín - Bagua
8.3. GRADO ACADÉMICO : Mg. en Educación, con mención en Administración de la Educación.
C.M. 1040527954
9. VALORACIÓN: : 124 ADECUADO
10.VALORACIÓN DE LOS ÍTEMS ADECUADO: 3                             MEDIANAMENTE ADECUADO:   2           INADECUADO: 1
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ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR EL NIVEL DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA




Anexo 5: Análisis de confiabilidad
DIMENSIÓN AFECTIVA DIMENSIÓN CALCULATIVA DIMENSIÓN NORMATIVA
Ítem
Persona TOTAL
p1 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 2 4 1 2 1 3 1 3 1 1 1 3 1 1 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 114
p2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 4 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 102
p3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 1 2 1 3 1 3 1 1 1 3 1 1 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 113
p4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 3 2 2 1 3 2 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 2 2 2 3 1 1 3 95
p5 3 2 3 3 4 4 2 2 3 2 2 3 3 3 1 2 1 3 1 3 2 1 2 3 1 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 101
p6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 122
p7 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 1 2 1 3 1 4 1 1 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 4 102
p8 3 3 3 3 2 2 3 4 3 3 4 2 3 4 2 2 2 2 2 3 1 1 1 3 1 1 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 104
p9 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 1 3 1 4 1 4 1 1 2 3 2 1 3 2 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 126
p10 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 2 2 2 1 2 4 2 3 2 2 1 3 2 2 3 2 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 121
p11 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 4 3 1 2 1 2 1 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 1 1 1 96
p12 3 3 3 2 3 4 2 4 2 4 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 2 3 3 2 121
p13 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 3 3 4 4 3 2 3 3 3 1 2 1 2 3 3 2 2 3 3 1 3 114
p14 3 2 3 3 4 4 4 2 3 2 2 3 3 3 4 4 4 1 3 3 3 2 2 3 2 3 2 1 3 4 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 120
p15 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 2 3 2 4 2 4 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 2 4 3 3 2 2 4 120
p16 4 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 4 4 3 3 2 2 3 3 4 3 3 3 2 3 4 3 2 3 3 4 3 3 123
p17 3 3 3 3 2 2 3 4 3 3 3 2 3 3 2 2 1 3 1 3 1 1 2 3 2 1 3 1 1 2 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 2 2 105
p18 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 1 2 2 1 2 3 2 2 1 2 1 2 1 2 1 2 3 4 3 3 4 3 2 4 2 3 3 3 114
p19 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 2 2 1 3 1 3 2 1 1 3 2 2 2 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 129
p20 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 3 1 2 2 3 2 3 2 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 128
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De la tabla anterior se obtiene:
Se obtuvo un Alfa de Cronbach del 82%
Para este análisis se utilizó el programa SPSS,
obteniendo una confiabilidad de 0,82% lo que indica que
la fiabilidad de los datos es buena y apta para el análisis
de los datos, así mismo se hizo un análisis por cada
ítem, indicando un porcentaje alrededor del 0,82%
promedio de Alfa de Cronbach por cada ítem, el cual se
muestra en la siguiente tabla:
NÚMERO DE ÍTEM K 42
SUMATORIA DE VARIANZA ∑Vi 22.1684211













Estadísticas de total de elemento
Media de escala si el
elemento se ha
suprimido






Alfa de Cronbach si el
elemento se ha
suprimido
ITEM1 110,3500 110,766 ,475 ,825
ITEM2 110,9500 109,524 ,545 ,823
ITEM3 110,5500 116,787 -,044 ,834
ITEM4 110,5000 114,053 ,187 ,831
ITEM5 110,6500 116,450 -,024 ,836
ITEM6 110,6000 114,674 ,088 ,834
ITEM7 110,5500 113,103 ,205 ,831
ITEM8 110,6500 117,187 -,073 ,838
ITEM9 110,5500 117,839 -,125 ,837
ITEM10 110,6000 113,726 ,175 ,831
ITEM11 110,7500 113,671 ,171 ,831
ITEM12 110,5500 113,524 ,176 ,831
ITEM13 110,5500 115,313 ,068 ,833
ITEM14 110,3000 114,011 ,183 ,831
ITEM15 111,7000 111,905 ,199 ,832
ITEM16 111,4000 111,200 ,333 ,827
ITEM17 111,7500 111,671 ,223 ,831
ITEM18 110,9000 113,568 ,183 ,831
ITEM19 111,6500 111,082 ,198 ,833
ITEM20 110,4500 118,576 -,211 ,838
ITEM21 111,6500 108,871 ,345 ,827
ITEM22 111,6500 109,503 ,290 ,829
ITEM23 111,8000 112,168 ,234 ,830
ITEM24 110,7000 113,800 ,269 ,829
ITEM25 111,7000 113,274 ,182 ,831
ITEM26 111,6000 112,674 ,219 ,830
ITEM27 111,0000 111,895 ,292 ,828
ITEM28 111,4000 109,832 ,382 ,826
ITEM29 110,8000 109,958 ,374 ,826
ITEM30 110,6000 102,253 ,782 ,813
ITEM31 110,8000 110,484 ,383 ,826
ITEM32 110,4500 107,629 ,542 ,821
ITEM33 110,9000 108,516 ,444 ,824
ITEM34 110,7500 109,461 ,550 ,823
ITEM35 110,5000 109,421 ,441 ,824
ITEM36 110,8500 109,397 ,597 ,822
ITEM37 110,6500 110,661 ,377 ,826
ITEM38 110,8500 106,345 ,657 ,819
ITEM39 110,7000 114,747 ,169 ,831
ITEM40 110,8000 101,958 ,765 ,813
ITEM41 110,9000 102,200 ,678 ,815
ITEM42 110,6000 110,989 ,295 ,828
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Puntos Nivel Puntos Nivel Puntos Nivel PUNTOS NIVEL
1 47 Alto 24 Bajo 43 Alto 114 Medio
2 37 Medio 30 Medio 35 Medio 102 Medio
3 48 Alto 23 Bajo 42 Medio 113 Medio
4 40 Medio 28 Bajo 27 Bajo 95 Medio
5 39 Medio 26 Bajo 36 Medio 101 Medio
6 43 Alto 31 Medio 48 Alto 122 Medio
7 37 Medio 28 Bajo 37 Medio 102 Medio
8 42 Medio 26 Bajo 36 Medio 104 Medio
9 49 Alto 29 Medio 48 Alto 126 Medio
10 45 Alto 31 Medio 45 Alto 121 Medio
11 42 Medio 25 Bajo 29 Medio 96 Medio
12 41 Medio 39 Medio 41 Medio 121 Medio
13 38 Medio 44 Alto 32 Medio 114 Medio
14 41 Medio 37 Medio 42 Medio 120 Medio
15 40 Medio 39 Medio 41 Medio 120 Medio
16 38 Medio 42 Medio 43 Alto 123 Medio
17 40 Medio 26 Bajo 39 Medio 105 Medio
18 50 Alto 24 Bajo 40 Medio 114 Medio
19 52 Alto 28 Bajo 49 Alto 129 Alto
20 37 Medio 39 Medio 52 Alto 128 Alto
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Anexo 7: Documentos administrativos
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Anexo 8: Reseña histórica de la I.E N°16192 de Bagua-Amazonas
La I.E. N° 16192 nace por el año 1900, en el pueblo de San Pedro de Bagua,
perteneciente al distrito de La Peca, la escuela tuvo su primer profesor llamado
Fernando Vélez natural de Chachapoyas por el año de 1920, la dirección del
plantel estuvo a cargo de don Héctor Muñoz, docente muy reconocido en esta
zona. Durante una década funcionó como escuela elemental hasta 1934, los
años de estudio eran transición, primero, segundo año de educación primaria.
La población de Bagua preocupada por la educación de sus hijos solicitó al
representante por el departamento de amazonas, el diputado Ricardo Feijo
Reyna que la escuela elemental se convierta en escuela estatal, y así los niños
continúen su primaria completa. Es así que el día 28 de setiembre de 1935, es
creada con RM. Nº 5755 como escuela Mixta Nº 1203.
En el año de 1956 la escuela se ubica entre las avenidas Mariano Melgar y
28 de Julio, terreno donado por el señor alcalde don Abel Calderón de los Ríos,
lugar donde se construyeron 03 ambientes de adobe, piso de cemento y techo
de calamina, teniendo una población de 207 niños. Mencionaremos los
directores que dirigieron esta escuela como el profesor. Julio Sáenz zarate, el
profesor. Luis Saavedra, quien construyó el auditorio, el profesor Manuel Héctor
Beingolea acosta, profesor Samuel Pérez Villa, profesor César Carhuajulca
Arbildo.
El 11 de abril de 2002, se amplía el servicio educativo con el nivel inicial, ese
mismo año se da la ampliación al Nivel Secundario, a partir de esa fecha la
Institución Educativa se ha dado las siguientes encargaturas. Profesora Nelly
Fernández Jáuregui, Wilson Antonio Martínez López, quien se encuentra hasta
la actualidad dirigiendo la Institución Educativa, Inicial, Primaria y Secundaria de
menores Nº 16192 – Bagua con una plana docente que brinda una educación de
calidad.
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Anexo 9: Evidencias fotográficas
Docente de la Institución Educativa N°16192 de Bagua Amazonas desarrollando el instrumento.
Fuente: fotografía propia
Docente de la Institución Educativa N°16192 de Bagua Amazonas desarrollando el instrumento.
Fuente: fotografía propia
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El señor director de la I.E N°16192 de Bagua-Amazonas firmando la constancia de ejecución de
la investigación
Fuente: fotografía propia
Frontis de la de la Institución Educativa N°16192 de Bagua-Amazonas
Fuente: fotografía propia
